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Abstract 
Designing service compensation strategies has been one of the most sensitive, complex, and 

challenging topics in human resource management in recent decades. The purpose of this 

research is to identify the dimensions and components that influence the compensation of 

managers in the automotive industry and to provide appropriate strategies. The study followed 

a mixed approach. The qualitative phase was conducted using a thematic analysis method, 

semi-structured interviews, and a theoretical saturation method with 14 experts. Quantitative 

data were collected and analyzed through a researcher-made questionnaire, whose content 

validity was confirmed. The statistical samples were formed by the managers of automobile 

factories with more than ten years of managerial work experience in this industry. The findings 

of this research in the first stage of the 7 strategic reference points for the compensation of 

managers include: 1. Managerial responsibility, 2. Collective performance, 3. Skill, knowledge, 

and competence, 4. Ability to recognize the issue and solve the problem, 5. Spiritual payment, 

6. Decision making, and 7. Incentive payments. In the second stage, the findings regarding the 

provision of compensation strategies for the services of managers based on the identified 

reference points in each of the management levels include: 1. Payment strategy based on the 

type of work or occupation (occupation-oriented), 2. Performance-oriented strategy service 

compensation (based on collective performance), 3. Skill or employee-oriented strategy (merit-

based) service compensation, 4. Spiritual payment strategy, and 5. Complementary payment 

strategy (competitive). 
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Extended abstract 

1. Introduction 
The automobile industry is one of the most 

important areas of employment and economic 

prosperity after oil and gas; it is a key factor in 

economic issues and has a very intense level of 

competition. In this situation, companies may try 

to improve their compensation conditions and 

pay special attention to them to keep their 

managers. Therefore, paying attention to the 

compensation of managerial levels in the 

automobile industry can be effective for the 

distinctive competencies, interests and 

attachments of managers, and the discovery of 

new opportunities for the overall performance of 

the organization. The purpose of the present 

research is to identify the dimensions and 

components affecting the compensation of 

managers in the automotive industry and to 

provide appropriate strategies for each of the 

management levels based on the strategic 

reference points model. In other words, this 

study seeks to answer this central question: what 

are the optimal strategies for compensating the 

services of managers in automobile companies? 

2. Research Methodology 
This research followed a mixed approach. The 

first stage of the research was qualitative and 

thematic analysis was used. The data collection 

method was done using an open and in-depth 

interview conducted with 14 experts in a 

purposeful and judgmental manner. The data 

were analyzed using a three-step coding method. 

A manual method was also used to analyze the 

collected data. In the second stage, the research 

was quantitative; the data was collected in the 

quantitative section through a researcher-made 

questionnaire based on 23 strategic reference 

points in the qualitative section. They were 

selected from stratified random sampling or non-

probability quota sampling to fit the model. To 

determine the sample size, Cochran's formula - 

Karjesi and Morgan's table was used. First, with 

the help of a one-way analysis of variance, the 

research variables were compared according to 

management levels, and then, with the help of 

the correlated t-test, the research variables were 



 

165 Mahmoud Mahdi, Hamed Dehghanan, MirAli Seyydnaghavi, Mohammad Taghi Taghavifard, Vahid Nasehifar. Compensation 

Strategies for Managers in the Automotive Industry Based on the Strategic Reference Points Model 

Journal of Sustainable Human Resource Management  Volume 7. Issue 12. Spring and Summer 2025. Pages 163 to 184. 

compared in two existing and desirable 

situations for all strategic reference points. In the 

end, with the help of Friedman's test, reference 

points were prioritized in general and separately 

by management levels. 

3. Results 
In the first stage of this research, the seven codes 

of the first row, which were more frequent, were 

selected as the final reference point for the 

compensation of managers. In the second stage, 

after the statistical analysis, the importance and 

priority of each reference point were determined 

from the eyes of the automotive industry 

experts. Therefore, based on the mentioned 

seven reference points and using Bamberger's 

five contingent factors and indicators of the 

importance of strategic reference points from the 

eyes of experts using the results of Friedman's 

test, managers' job levels, and finally, comparing 

the existing and desired conditions with the help 

of the correlated t-test, the five strategies of 

compensation for the services of managers were 

determined. 

4. Conclusion 
The seven designated reference points and the 

effective contingent factors in the design of 

Bamberger service compensation system 

strategies are the basis and criteria that can be 

used to determine the service compensation 

strategy related to the same reference point 

according to each management level. Therefore, 

the following strategies were determined based 

on the seven reference points obtained and using 

the five contingency factors of Bamberger: 

Payment strategy based on the type of work 

or job (job-based), performance-based 

compensation strategy (based on collective 

performance), skill-based or employee-based 

strategy (merit-based), spiritual payment 

strategy, and supplementary payment strategy 

(competitive). 
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 چکیده
 جبران بنابراین، است؛ اخیر های دهه برانگیز چالش و پیچیده حساس، مباحث از خدمات، جبران های استراتژی طراحی
 بسزایی نقش مدیران نگهداری و جذب در و بوده تحقیق و بررسی نیازمند آفرین ارزش و تأثیرگذار متناسب، خدمات
 با پژوهش این .است خودروسازی صنعت در مدیران خدمات جبران های استراتژی ارائۀ پژوهش این هدف .دارد

 که هستند خودروساز های شرکت ارشد مدیران از نفر 14 کیفی، مرحلۀ آماری جامعۀ .است شده انجام ترکیبی رویکرد
 بررسی مورد پژوهش، نمونه عنوان به پژوهشگر قضاوت به و هدفمند گیری نمونه روش با نظری کفایت اصل اساس بر

 استفاده ها، داده تفسیر و تحلیل برای تم تحلیل از و گردآوری ساختاریافته نیمه مصاحبۀ طریق از اطلاعات .گرفتند قرار
 تشکیل کوکران فرمول اساس بر مدیریتی کاری تجربۀ سال ده از بیش با مدیران را کمی مرحلۀ آماری های نمونه .شد
 و همبسته تی آزمون راهه، یک واریانس تحلیل آزمون با و گردآوری ساخته محقق نامۀ‎پرسش طریق از ها داده و داده

 مدیران خدمات جبران راهبردی مرجع نقطه 7 شامل کیفی مرحلۀ در پژوهش این های یافته .شدند تحلیل فریدمن آزمون
 شناسایی مرجع نقاط مبنای بر مدیران خدمات جبران های استراتژی ارائۀ به نسبت کمی مرحلۀ در آن اساس بر و بوده
شغل) شغل یا کار نوع بر مبتنی پرداخت استراتژی .1 :گردید اقدام زیر شرح به مدیریتی سطوح از هرکدام در و شده

 محورشاغل یا مهارتی استراتژی .3 (جمعی عملکرد مبنای بر) خدمات جبران عملکردمحور استراتژی .2 (محور
 (.رقابتی) مکمل های پرداخت استراتژی .5 و معنوی پرداخت استراتژی .4 خدمات جبران (شایستگی بر مبتنی)

 ها: کلیدواژه
 مرجع نقاط انسانی؛ منابع مدیریت

 خدمات؛ جبران استراتژی استراتژیک؛
 مدیران

 

  مقدمه1 
 یروهاین مطلوب گاهیجا موجود، پرداخت یها نظام در

 و یاقتصاد ،یفرهنگ بستر در یتیریمد و یدانش ،یتخصص
 ،است نامشخص موارد یبرخ در و رنگ کم رانیا یقانون
 یکار یتینارضا و رنجش باعث موضوع نیا که یا گونه به
 در همواره روهاین نیا تا گردد یم موجب و شده روهاین نیا
 با متناسب و درخور مطلوب، یگاهیجا آوردن دست به

 خود یسازمان نقش و یکار عملکرد و محوله یها تیمسؤول
 لیدل به موارد از یلیخ در و بوده تلاش در و ریگیپ

 در عدالت احساس عدم و مطلوب طیشرا به افتنین دست
 به ای و ترک گرید یسازمان قصد  به را سازمان ای پرداخت،
 یحال در موضوع نیا شد. خواهند لیتبد زهیانگ یب یعناصر
 سطوح و داران سهام مقابل در رانیمد تیمسؤول که است
 نفعان یذ به دیبا آنان .ستین و نبوده دهیپوش یکس بر بالاتر
 و بالاتر سطوح ،یمحل ۀجامع ان،یمشتر )کارکنان، یسازمان
 تحقق مقابل در ینظارت ینهادها و ها سازمان و داران( سهام
 زانیم سهام، تیوضع شرکت، یمال مسائل ،یسازمان اهداف
 ندهیآ و محصول ۀتوسع د،یجد امکانات و زاتیتجه فروش،
 گوپاسخ و... یاجتماع یها تیمسؤول ست،یز طیمح شرکت،
 جادیا با یعنی باشند؛ رایپذ را آن عواقب تیمسؤول و بوده

 مختلف، نفع یذ یها گروه گوناگون یها خواسته نیب توازن
 ندینما نیتضم را آن یبقا و دوام و یسازمان انیز و سود
(Cooper et al, 2016.) خودرو ویژه به صنعت بخش 

 و اشتغال ۀحوز ترین مهم و ترین بااهمیت از یکی عنوان به
 مسائل در کلیدی عامل و گاز و نفت از بعد اقتصادی رونق

 شدیدی بسیار رقابت سطح از خودرو صنعت است. اقتصادی
 Middle East Bank Economic) است برخوردار

Research Group, 2015). است ممکن شرایط، این در 

 شرایط بهبود صدد در خود، مدیران حفظ برای ها شرکت
 تیاهم .نمایند ویژه توجه آنان به و برآمده آنان خدمات جبران
 داشتنگه و حفظ ضرورت ها، سازمان در رانیمد فیوظا
 راتییتغ یها برنامه اجزاء از یکی عنوان به را آنان

 ندینما یم فایا سازمان در یاتیح و یدیکل ینقش که کیاستراتژ
 ها آن ینگهدار و حفظ لیدل نیهم به .دهد یم قرار توجه مورد

 عملکرد در آنان نقش چراکه ؛است یاساس یبازنگر ازمندین
 در وکار کسب یفضا در یریپذ رقابت توان شیافزا و سازمان
 Tavakolinejad et) شود گرفته دهیناد دینبا مشابه عیصنا

al, 2017.) و یا حرفه یانسان یروین کارکرد تیاهم 

 دارد، سازمان عملکرد بر آنان رفتار که یجینتا و متخصص
 رانیمد است. رانیمد خدمات جبران به توجه مهم لیدلا از
 عصر در شرکت منابع نیارزشمندتر و نیتر مهم عنوان به

 در شرکت یهارسالت و اهداف به یابی دست و بوده حاضر
 به لین در تیموفق است. شرکت آن رانیمد یتوانمند گرو

 رانیمد یها یتوانمند و مهارت دانش، یۀسا در یشرکت اهداف
 جبران به توجه(. Chen et al, 2019است) حصول قابل

 به تواند می خودرو صنعت در مدیریتی سطوح خدمات
 و مدیران بیشتر های بستگی دل و علایق متمایز، های شایستگی
 باشد. مؤثر سازمان کلی عملکرد بر جدید های فرصت کشف
برنامه اجرای در عمومی، و دولتی های سازمان ارشد مدیران
 خدمات جبران و داشته کلیدی نقش راهبردی و ای توسعه های
 و حقوق گیرانتصمیم و متولیان های دغدغه از همواره آنان

 ,Seyed Naghavi, et. al) است بوده کشور در دستمزد

 شرکت گسترش و رشد ییربنایز عامل ت،یریمد (.2018
 لذا ،هستند لیدخ شرکت یها تیفعال تمام در رانیمد و است

 ع،یصنا و بازار ییایپو و رقابت شیافزا به  توجه با امروزه
 نوع و هافتی شیافزا ها سازمان تیموفق در رانیمد نقش
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 عملکرد ۀکنند یینتع یادیز حد تا رانیمد دگاهید و تیریمد
 Ahmadinia & Rabiee)باشد یم سازمان

Mandejin,2023:128). رگذاریتأث نقش به توجه عدم 

 داشت خواهد دنبال به را یعواقب ،یسازمان تیهدا در رانیمد
 یایدن در .است سازمان ترک و یزگیانگ یب آن نیترکم که

 یانسان یروین ینگهدار و حفظ به ژهیو توجه ،یامروز
 نیتدو و بوده یضرور شیازپ شیب یدیکل و متخصص
 مهم نیا به وصول جهت در خدمات جبران یها یاستراتژ
 دنیرس در تیموفق (.Tornikoski, 2011) ردیپذ یم صورت

 ینگهدار و جذب و یانسان منابع یزیر برنامه اهداف به
 پوشش مناسب خدمات جبران قیطر از ،یانسان یها هیسرما
 ،یکاف مطالعات کمبود (.Kabiru, 2019) شد خواهد داده

 ،یفرهنگ بستر در خدمات جبران ۀحوز در وستهیپ و منسجم
 یقیتحق انجام عدم و طرف کی از رانیا در یقانون و یاقتصاد
 با سوهم خدمات جبران یها یاستراتژ به که یعلم
 آن با متناسب و پرداخته یانسان منابع تیریمد یها ستمیرسیز
 یصنعت ۀحوز در رانیمد خدمات جبران یستراتژا ۀارائ به
 نیا به توجه ضرورت گر،ید طرف از بپردازد رانیا در

-نگه در چه هرآن نیبنابرا ؛است. کرده دوچندان را موضوع

 خدمات، جبران یزشیانگ یها ستمیس قیطر از ها آن داشت
 خواهد حاصل شتریب و بهتر نفعان یذ منافع شود تلاش شتریب

 بسط و توسعه ،یبررس به پژوهش نیا در رو نیازا شد.
 جهت کیاستراتژ مرجع نقاط مدل اساس بر یا هیپا یها مدل
 یها روش از زیپره منظور به نمدیرا داشتنگه و حفظ
 یور بهره ضد و هیپرحاش ناکارآمد، یابزار عنوان به یا قهیسل
 ۀارائ به ران،یا ،یبوم بستر در مختلف، یها سازمان در

 بر یتیریمد سطوح از کدام هر یبرا متناسب یها یاستراتژ
 به .پرداخت خواهیم کیاستراتژ مرجع نقاط مدل اساس
 که شود داده پاسخ یمحور پرسش نیا به دیبا گر،ید یعبارت

 در رانیمد مناسب خدمات جبران مطلوب یها یاستراتژ
 اند؟ کدام خودروساز یها شرکت

 پژوهش ۀپیشین و نظری مبانی2 

 خدمات جبران های نظریه و مفاهیم 2.1
 کنترل و ها سازمان ۀادار در مهمی نقش 1خدمات جبران
 است تأثیرگذار آن در متعددی عوامل و داشته کارکنان

(Kabiru,2019.) و کارآمد یهاوهیش یاجرا که ستین یشک 
 یاصل کارکرد چراکه است. یضرور یانسان منابع مؤثر
 ها سازمان متقابل یایمزا بر کیاستراتژ یانسان منابع تیریمد
 ،یبرخ (.Akbari, et al.,2023) است استوار کارکنان و

 ؛کنند یم یتلق دستمزد و حقوق صرفا   را خدمات جبران
 ۀرندیدربرگ و داشته یا گسترده عمق مفهوم نیا که یدرحال
 یها کمک ا،یامز :لیقب از کار برابر در ها مشوق انواع
 ها، مهیب ،یزندگ و کار تعادل با مرتبط موارد ،یرنقدیغ

 در یارتباط و یاجتماع یها تعامل ،یبازنشستگ ،یمستمر
 شغل، نوع بودن یچالش ،یشغل تیموقع کار، طیمح
 است یابیارز و آموزش شغل، انجام در ییگرا قیتوف
(World at work, 2015:20; Fani et al.,2021:162 (. 

                                                      
1 Compensation

 

 ستمیس نیتر حساس جزو خدمات جبران ای ایمزا و قوقح
 یطراح منصفانه و قیدق اگر و است یانسان منابع تیریمد

 و شد خواهد یخنث سازمان منابع و ها تلاش از یاریبس نشود
 کرد خواهند ترک را سازمان یدیکل یروهاین از یادیز تعداد

(Akbari, et al., 2023: 21.) از یکی خدمات جبران 
 تیریمد در رگذاریتأث عوامل نیتر یاساس و نیتر مهم

 ,.Wright et al) رود یم شمار به یانسان منابع کیاستراتژ

2018.)  

 جذب، یاصل هدف سه با عموما   پرداخت یها نظام
 شوند یم یطراح باارزش، کارکنان حفظ و زشیانگ
(Milkovich, 2016.) شامل تواند یم پاداش یها ستمیس 

 نامشهود عناصر و «ایمزا ریسا و پاداش» ملموس عناصر
 ,Coccia, & Igor) باشند «یشغل تیمسؤول شهرت،»

 کارکنان خدمات جبران یها نظام از یمختلف یها مدل .(2018

 یها مدل بخش سه به یطورکل به که است شده  ارائه و یطراح
 یها مدل و یانسان - یاقتصاد یها مدل ،یمال - یاقتصاد

 Fani, et) .شوند یم یبند میتقس کل خدمات جبران ای یقیتلف

al., 2021:164) (2013) 2اسلوکوم و گلیهلر از نقل به 

 مبنا را پاداش و کار نیب ۀرابط یمال - یاقتصاد یها مدل
 ,Steyn)شود  یم متمرکز یمال پرداخت یرو و داده قرار

 و نرخ اساس بر پرداخت سطح اساس نیهم بر(. 2018

 و میمستق خدمات جبران بخش دو به بازار یگذار متیق
 شامل میمستق خدمات جبران .شود یم میتقس میرمستقیغ

 یایمزا و یگروه و یفرد عملکرد اساس بر پرداخت
 جبران در .(Teimouri et al., 2018: 118) است یاریاخت

 و یبازنشستگ ،یکاریب ،یدرمان یهامهیب میرمستقیغ خدمات
 Hellriegel et) ردیگ یم قرار توجه مورد یقانون یایمزا

al., 2012:25.) بر علاوه انسانی – یاقتصاد یها مدل 

 اقتصادی های مدل توجه انونک هک مالی و بیرونی های پاداش
 و یدرون یها پاداش و زشانگی موضوع به است، مالی –
 مدل نیا ،کل خدمات جبران مدل اند. پرداخته زین یرمالیغ

 کل، پاداش درآمد، ها، نهیهز کمک ا،یمزا پرداخت، ابعاد یتمام
 Dorotic) ردیگ یم دربر را عملکرد تیریمد یشغل یابیارز

et al., 2012: 225.)  

 مدیران خدمات جبران 2.2
 عنوان به یانسان منابع تیاهم بر که است دهه سه به کینزد

 و شود یم دیتأک ها سازمان سطح در هاهیسرما نیارزشمندتر
 افراد انتصاب که باورند نیا بر ،یانسان منابع رانیمد امروزه

 انینما را یارزشمند نیا ،یشغل گاهیجا با متناسب و ستهیشا
 یها یستگیشا بر یمبتن ها، سازمان تیموفق است. ساخته

 یفناور و زاتیتجه ه،یسرما ،یریتعب به است. یانسان یروین
 و کار یروین بلکه ،کند یم زیمتما را سازمان که ستین
 کار یروین آن توسط که است ییهافرآیند و ها یستگیشا

 .(Saeidi & yosefi, 2024) یابد می رشد و گرفته شکل

 ترس یالگوبردار با توانند یم و هستند رییتغ عامل ران،یمد
 (.Lewis & Stumbitz, 2017) دهند کاهش را کارکنان

 ند،سته ها سازمان گسترش و رشد یی،ربنایز عامل ،انریمد
 در هم و سیتأس تازه و کوچک یهاشرکت در هم نقش نیا

                                                      
2 Hellriegel, Slocum
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های جبران خدمات مدیران در صنعت خودروسازی بر مبنای مدل نقاط  استراتژی. فر ناصحی وحید، فرد تقوی محمدتقی، سیدنقوی میرعلی، دهقانان حامد، مهدی محمود

 لعه: صنایع خودروسازی(مرجع استراتژیک )مورد مطا

 اتیح مشخص طور به .است تیاهم حائز بزرگ یها شرکت
 .است رانیمد نقش حیصح یفایا به وابسته کوچک یهاشرکت
 تیماه و افراد ،فرآیند اندازه، لیدل به بزرگ یها شرکت
 بزرگ یها شرکت ن،یا وجود با هستند. دهیچیپ وکار، کسب
 و یانسان و یماد منابع شامل که باشند منسجم کل کی دیبا
 در شده نییتع اهداف به یابیدست سمت به هاآن تیهدا

 که دارد توانمند رانیمد به ازین یهماهنگ نیا باشد. وکار کسب
 ندینما فایا یدرست به سازمان در را خود نقش بتوانند

(Ahmadinia & Rabiee Mandejin,2023:128.) 

 سطح رغم یعل هستند، یتیریمد یها پست در که یفرادا
 قرار خانواده و کار نیب تعارض معرض در اغلب کار، یبالا
 از ارشد رانیمد ن؛یهمچن (.Geszler, 2020) رندیگ یم

 شرکت در که یرهبر تیمسؤول و یریگ میتصم ییتوانا قیطر
 عملکرد و ها یاستراتژ در ییبسزا ریتأث رند،یگ یم عهده به

 در یادیز عوامل (.Wrede et al., 2020) دارند ها شرکت
 هستند؛ لیدخ هایاستراتژ یاجرا در ها سازمان تیموفق عدم
 یناکام مهم اریبس عوامل از را یانسان عامل مطالعات اما

 Akbari, et)دهند  یم نشان ها یاستراتژ یاجرا در ها سازمان

al., 2023:268.) 

 اهداف به شتریب یابیدست خدمات جبران ستمیس یکل هدف
 هماهنگ و عادلانه منصفانه، یاعطا سازمان، یراهبرد
 سازمان یبرا آنان ینیآفر ارزش اساس بر افراد به پاداش
 ۀنیزم در شده انجام مطالعات و قاتیتحق اغلب است.

 تمرکز آن عملکرد و سازمان ۀرابط بر پاداش، یها ستمیس
 و نیتر مهم عنوان به رانیمد (.Shilongo, 2013) دارد

 یابیدست و بوده حاضر عصر در شرکت منابع نیارزشمندتر
 آن رانیمد یتوانمند گرو در شرکت یها رسالت و اهداف به

 هیسا در یشرکت اهداف به لین در تیموفق است. شرکت
 است حصول قابل رانیمد یها یتوانمند و مهارت دانش،

(Chen, et al., 2019). و رقابت شیافزا به  توجه با امروزه 

 ها سازمان تیموفق در رانیمد نقش ع،یصنا و بازار ییایپو
 حد تا رانیمد دگاهید و تیریمد نوع و دانش و افتهی شیافزا
 & Ahmadinia)است  سازمان عملکرد کننده نییتع یادیز

Rabiee Mandejin,2023: 129.) و حفظ و خدمات برانج 
 قلمداد کیاستراتژ میتصم کی ییتنها به قیلا رانیمد داشتنگه
 و ییتوانا به یادیز حدود تا سازمان تیموفق نیبنابرا شود، یم
 جبران یها برنامه و دارد یبستگ رانیمد یها یستگیشا

 رانیمد منافع که شود یطراح یا گونه به دیبا خدمات
 ,.Cooper, et al) باشد سوهم داران سهام با ریپذ سکیر

 کردند بیان (2015) 1همکاران و باندیرا (.2016

 جادیا پاداش و عملکرد نیب یتر محکم وندیپ که ییها استیس
 یبالاتر استعداد از که کنند یم جذب را یرانیمد کنند، یم

 د.هستن برخوردار یشتریب سکیر تحمل از و بوده برخوردار
 منابع تیریمد یابزارها نیتر یراهبرد از یکی خدمات جبران
 و رانیمد ۀزیانگ شیافزا و فرهنگ جیترو یبرا یانسان
 (.Kusuma et al., 2019) است یسازمان رانیگ میتصم

 یبرا دارند، یمنف یپرداخت نسبت که ییاجرا ارشد رانیمد
 دارند یشتریب ۀزیانگ بالاتر، یها یپرداخت نآورد دست به

                                                      
1 Bandiera et al

 

(Aguinis et al., 2018؛ Sepahvand et al., 2019.) 

 به را رانیمد تواند یم هم محوریستگیشا خدمات جبران
 بر هم و دهد سوق کارها بهتر انجام یبرا بالاتر زشیانگ

 بگذارد. ریتأث یریپذ سکیر با  رابطه در آنان یها نگرش
 تیصلاح کردن لحاظ اساس بر محور یستگیشا خدمات جبران

 ییبرپا یبرا کارکنان، ۀزیانگ و عملکرد ها، یتوانمند و
 & Magnan)کند یم یساز ادهیپ یقانون یریمس الت،عد

Martin, 2019.) 

 از یاریبس ینظر یمبنا که مدرن یندگینما یتئور
 که است استوار اصل نیا بر است، خدمات جبران مذاکرات

 عمل شرکت منافع جهت در تا شود داده زهیانگ دیبا رانیمد به
 ،یتئور نیا ساسا بر .(Ebrahiminejad, 2015)ندکن

 با پرداخت یساز همسان یبرا را ییساختارها ها شرکت
 به یابیدست یبرا رانیمد چون اند، کرده جادیا عملکرد
 & Jurow)باشند داشته یپول یها پاداش ۀزیانگ دیبا عملکرد

Shea, 2015 .)عیوس یا رمجموعهیز عملکرد بابت پرداخت 

 اتیادب در گسترده طور به که است خدمات جبران اتیادب در
 است گرفته قرار مطالعه مورد زین یرفتار علوم و اقتصاد

(Kumar, et al., 2019.) 

 یاستراتژ نیتدو در مرجع نقاط نقش 2.2
  خدمات جبران

 و توسعه که است یکردیرو کیاستراتژ خدمات جبران
 و کرده دنبال را پرداخت بلندمدت یها یاستراتژ یساز ادهیپ
 2براون و آرمسترانگ کند، یم یرویپ ینیمع اصول از
 نیا به کیاستراتژ خدمات جبران که کنند یم انیب (2006)
 کردیرو ندهیآ در میخواه یم :دهد یم پاسخ یاساس سؤال دو

 به دنیرس یبرا باشد؟ یا نقطه چه در ما سازمان در پرداخت
 Heydari et) داد؟ انجام یاقدامات چه دیبا نظر مورد ۀنقط آن

al., 2019.) ۀنیهز نیشتریب غالبا   خدمات جبران یها نهیهز 

 کل از درصد 10-50" که است سازمان کی یاتیعمل
 ای یخدمات یها سازمان در درصد 90 تا و یاتیعمل یها نهیهز
 یبرا  (.Moulick et al., 2020) دهد یم لیتشک را یدانش

 از اطیبااحت دیبا سازمان خدمات جبران ۀبرنام  کارکنان، حفظ
 & Whatmore) کند استفاده خدمات جبران یها یاستراتژ

Wiklef, 2020.)   

 مرجع نقاط شناخت که کند یم انیب مرجع نقاط یتئور
 عملکرد و ها تیفعال بر یا عمده ریتأث سازمان کی کیاستراتژ

 کیاستراتژ ماتیتصم آن اساس بر توان یم و داشته آن
 که اند یارجاع نقاط و ها هدف نقاط این نمود. اتخاذ یسازمان

 و کیاستراتژ ماتیصمت اتخاذ ها، نهیگز یابیارز در رانیمد
 ها آن از سازمان یدیکل افراد به یسازمان یها تیاولو ارسال
 یا نقطه ای محل (.Ahmadi et al., 2017) کنند یم استفاده

 در یسازمان رانیگ میتصم یها انتخاب و ها یریگ اندازه تمام که
 شود یم شناخته مرجع ۀنقط شود یم دهیسنج آن با سهیمقا
(Scafi, 2004.) که کنند یم انیب (1386) مقدم و یراباع 

 سازمان در مرجع ۀنقط دو به الزاما   ،یاستراتژ شناخت جهت
 یهماهنگ که است ییها روش از یکی ریتئو این هست. ازین

                                                      
2 Armstrong & Brown 
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های جبران خدمات مدیران در صنعت خودروسازی بر مبنای مدل نقاط  استراتژی. محمود مهدی، حامد دهقانان، میرعلی سیدنقوی، محمدتقی تقوی فرد، وحید ناصحی فر

 مرجع استراتژیک )مورد مطالعه: صنایع خودروسازی(

 یمحل ،یراهبرد مرجع نقاط .کند یم نیتضم را کیاستراتژ
 و عناصر ن،ارکا یتمام اگر و بوده یهماهنگ یبرا
 یهماهنگ کنند، هماهنگ آن با را خود سازمان، یها ستمیس

 ,.Ahmadi et al آمد خواهد وجود به سازمان در جانبه همه

2017).) 

 یاجرا و جادیا یبرا یاستاندارد روش که گفت دیبا
 وجود متد کی عنوان به یانسان منابع تیریمد یها یاستراتژ
 روش هستند مطرح که یمختلف یها مدل میان در یول ندارد؛
 با و یاتیعمل ییالگو عنوان به کیاستراتژ مرجع نقاط

 انیم در یشتریب تیمقبول زا روز روزبه بالا یریپذ انعطاف

 برخوردار یانسان منابع ۀحوز اندرکاران دست و شمندانیاند
 جادیا کیاستراتژ مرجع نقاط روش قوت نقطه نیتر مهم است.
 سازان میتصم و گذاران استیس انیم در نگرش و منطق ینوع

 منابع ۀحوز در یریگ میتصم و یزیر برنامه رامونیپ یسازمان
 .(Aslam et al., 2015) است یانسان

 پژوهش یتجرب ۀنیشیپ 2.2
 خدمات جبران ۀحوز در شده انجام یها پژوهش از ییها نمونه
 ارائه 1 ۀشمار جدول در کشور از خارج و داخل در رانیمد
  است. شده

 پژوهش یتجرب ۀنیشیپ .1 جدول

 نتایج تحقیق عنوان ها محقق ردیف

1 
 و پور حسن

 همکاران
(1399) 

 خدمات جبران الگوی
 مدیران استراتژیک

 اجتماعی تأمین ارشد

 برخی مدت، کوتاه های مشوق انواع پایه، حقوق مدیران خدمات جبران اصلی عناصر
 یا محدود های سهم بازنشستگی، مزایای حقوق، بر اضافه عواید و مزایا بلندمدت، های مشوق

 .است یرنقدیغ های پاداش کنار در معیشتی های کمک اختیاری،

2 
 و زاده یدیحم

 همکاران
(1398) 

 خدمات جبران تأثیر
 بر محورزهیانگ

 مدیریتی عملکرد

 .است مدیریتی عملکرد بر محورزهیانگ خدمات جبران متغیر مثبت تأثیر از حاکی نتایج
 با مدیریتی عملکرد بر محورزهیانگ خدمات جبران متغیرهای مثبت تأثیر بیانگر همچنین

 است. سازمانی تعهد کنندگی تعدیل نقش

3 
 و وند سپه

 همکاران
(1398) 

 و یاسیس تیحساس
 رانیمد خدمات جبران

 ییاجرا ارشد

 ،یفرهنگ یهنجارها ،یقانون قرراتم ،یاقتصاد تیوضع همچون یطیمح مهم یرهایمتغ
 یسازمان یها پست .هستند اثرگذار ارشد رانیمد خدمات جبران بر یمش خط و راهبردها

 حقوق و ها مشوق آن انیمتصد یبرا که سازد یم مجبور را ها سازمان ،لابا تیحساس یدارا
 باشند. داشته نظر در بالا یایمزا و

4 
 و رایباند

 1همکاران
(2015) 

 ها، شرکت سازگاری
 ها مشوق و مدیران

 .دارند تطبیق دهند می ارائه ضعیف های مشوق که هایی شرکت با زیگر سکیر مدیران
 پیوند که هایی سیاست کنند. می استفاده یتر یقو های مشوق از بالا سود با های شرکت
 استعداد از که کند می جذب را مدیرانی کنند، می ایجاد پاداش و عملکرد بین تری محکم

 برخوردارند. بیشتری ریسک تحمل از و بوده برخوردار بالاتری

5 
 2خاننا

(2016) 

 ۀکنند نییتع واملع
 رانیمد خدمات جبران

 عامل

 سهم ،یبازنشستگ ژه،یو ازاتیامت ون،یسیکم و پاداش ،یسرپرست الزحمه حق ه،یاول حقوق
 دهد یم لیتشک را عامل رانیمد خدمات جبران حقوق بر اضافه دیعوا و یآت رهیذخ صندوق

 به نسبت رانیمد یتیریمد قدرت و سازمان ۀانداز شرکت، عملکرد با عناصر نیا ۀهم که
 دارد. مثبت ۀرابط رهیمد  تیأه

6 
 و چریستنسن
 3لیندگرن

(2018) 

 جبران بر مؤثر واملع
 با عالی مدیران خدمات

 مدیریتی قدرت بر دیتأک

 بر و یعال رانیمد خدمات جبران مدیره تأهی ۀانداز و آن عملکرد سازمان، ۀانداز متغیرهای
 جبران یها روش برآن؛  علاوه است. اثرگذار آنان پاداش و حقوق یپرداخت زانیم و نوع
 سازمان منافع آن تبع به و آنان عملکرد و زشیانگ زانیم بر یمتفاوت راتیتأث رانیمد خدمات

 دارد.

7 
 و سوایبور

  ، 4همکاران
(2019) 

 رانیمد خدمات جبران
 تیمالک و اجرایی ارشد

 دولتی

 است. یدولت بخش در ها یپرداخت از ترکم یخصوص بخش در یعال رانیمد خدمات جبران
 بخش در اما است؛ مرتبط یور بهره و عملکرد به خدمات جبران یخصوص بخش در چون
 یاصل عناصر است. شده  پرداخت عملکرد یابیارز به توجه بدون رانیمد یافتیدر یدولت

 بلندمدت، مشوق ۀبرنام سهام، اعطا پاداش، ثابت، حقوق یبررس مورد خدمات جبران
 .است خدمات و یبازنشستگ

                                                      
1 

Bandiera et al  
2 Khanna  
3 Christensen & Lindgren 
4 Borisova, Salas & Zagorchev 
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 لعه: صنایع خودروسازی(مرجع استراتژیک )مورد مطا

 پژوهش شناسی روش2 
 فلسفۀ نظر از و انجام ترکیبی رویکرد با پژوهش این

 متوالی رویکرد از استفاده با .است یکاربرد پژوهش،
 که صورت بدین است؛ پرداخته موضوع بررسی به اکتشافی

 از کمی مرحلۀ در و مضمون تحلیل روش از کیفی مرحلۀ در
 ترکیبی رویکرد از استفاده .است برده بهره پیمایش روش
 اجتماعی_ های سیستم مشکلات و مسائل شناسایی برای

 از ها آن محیط و ها سیستم این پیچیدۀ ماهیت لیدل به رفتاری
 اکتشافی، ترکیبی پژوهش در .است برخوردار ای ویژه اهمیت

 ابعاد شناسایی به تئوریک، اشباع مرحلۀ تا خبرگان کمک به
 از استفاده با سپس شود، می پرداخته موضوع یک یها مؤلفه

 شده طراحی مدل برازش و اعتباریابی به کمی، های روش
 Tolai) شود می اقدام آماری های نمونه از زیادی تعداد توسط

& Alamdari, 2016.) 

 است. کیفی نوع از پژوهش اول، مرحلۀ در کیفی: بخش
 مضمون لیتحل ،مرجع نقاط ییشناسا یبرا آن یاستراتژ
 خبرگان با مصاحبه ابزار از ها داده یگردآور جهت .است

 گردآوری نحوۀ شد. استفاده 2 شمارۀ جدول شرح به یسازمان
 از و هدفمند صورت به که است عمیق و باز مصاحبۀ ها، داده
 براساس افتهیساختار مهین ۀمصاحب ق،یطر از یقضاوت نوع
  .شد حاصل نظری اشباع اصل

 شوندگان مصاحبه شناختی جمعیت مشخصات .2 جدول

 کاری تجربۀ میانگین تحصیلات تعداد سازمانی جایگاه

 رعاملیمد

 سال 20 دکتری 1

 سال 27 سانسیل فوق 1

 سال 23 لیسانس 1

 رهیمد  تیأه عضو

 یدکتر 3
 سال 25

 سانسیل فوق 3

 سال 30 لیسانس 2

 سال 15 سانسیل فوق 1

 دکتری 2 انسانی منابع معاون
 سال 22

 سال 28

 کدگذاری روش به ها، مصاحبه در شده گردآوری های داده
 گردآوری های داده تحلیل برای اند. شده تحلیل یا مرحله سه
 پروتکل مرحله این در است. شده استفاده دستی روش از شده،

 حاصل جینتا از استفاده با منظور نیا یبرا و میتنظ مصاحبه
 از که صلیا سؤالات و مضامین پژوهش، اتیادب بخش از

 بامبرگر گانه پنج اصول با شود پرسیده باید شوندگان مصاحبه
 منابع ۀحوز متخصص نفر 3 شامل خبرگان از و داده قیتطب
 گرید استاد کی و مشاور دیاسات راهنما، استاد ،یانسان

 در .نمایند اظهارنظر سؤالات محتوی مورد در تا شد خواسته
 مصاحبه انجام برای پروتکل ابهامات رفع از پس و ادامه
 ۀجامع .docx.یانتخاب خبرگان با مصاحبه پروتکل شد آماده

 در شرکت جهت پژوهش این در مطالعه مورد یآمار
 یگردآور یراستا در سؤالات به ییگوپاسخ و مصاحبه

 مشتمل سازمانی خبرگان ،یاعتبارسنج و ازین مورد عاتلااط
 یتیریمد سطوح در تجربه سال 10 حداقل با فعلی رانیمد بر
 که است لازم یگاه .است یخودروساز یها شرکت در

 قضاوت و انتخاب به خاص افراد از را اطلاعات
 را یمطلوب اطلاعات قادرند که میکن یآور جمع پژوهشگران

 را لازم اطلاعات که هستند یکسان تنها ای رایز دهند؛ ارائه
 پژوهشگر مدنظر خاص اریمع با که هستند یافراد ای داشته
  (.Sekaran, 2010: 309-310) دارند تناسب

 از اطمینان و پژوهش اعتبار و کیفیت ارزیابی برای
 یمتفاوت یارهایمع مختلف نظران صاحب ،آن پایایی و روایی

 قضاوت از روایی بررسی در ان،یم نیا از اند. داده ارائه را
 در دقت با ابتدا از که گونه بدین گردید استفاده خبرگان
 همچنین و موجود های مدل از استفاده و ای خانهکتاب مطالعات
 های مؤلفه و ها شاخص از گردید شلات مشابه های پژوهش

 از ادامه در شود. استفاده مناسب و متعارف قبول، مورد
 محتوی مورد در تا شد خواسته موضوعی و علمی خبرگان
 بخش این در خبرگان نمایند. اظهارنظر تالاسؤ و پروتکل
 از نفر سه و دیگر استاد یک و مشاور اساتید و راهنما استاد

 ،همچنین بودند. خودروساز های شرکت ارشد مدیران
 و رفت فرآیند یک ماهوی طور به تم تحلیل رویکرد ازآنجاکه
 و ها تحلیل و کدگذاری حین در ها داده روایی است، برگشتی
 و بعدی مشاهدات و ها مصاحبه در قرارگرفتن تأکید مورد
 و رفت نیا ینوع  به را فرآیند ابزار .گردد می تأیید قبلی

 یبرا داور نیبهتر و دهد یم لیتشک فرآیند خود بودن یبرگشت
 یاصل یها مقوله و میمفاه ها، گزاره دییتأ ها، داده ییروا دییتأ
 Hassanpoor, et) شود یم انجام گر مصاحبه توسط یفرع و

al., 2020: 112).  

 درون توافق روش از ییایپا ۀمحاسب یبرا ن،یهمچن
 از ،یعنی .دیگرد استفاده (یریپذ )تکرار کدگذار دو یموضوع
 همکار عنوان به تا شد درخواست هم یگرید ۀباتجرب کدگذار

 سه یها افتهی پژوهشگر، با زمان هم و مشارکت پژوهش در
 در .دینما یکدگذار را قیتحق یها مصاحبه نیب از مصاحبه
 بودند مشابه دو هر نظر از که ییکدها ها، مصاحبه از هرکدام

 توافق" "عدم عنوان با رمشابهیغ یکدها و "توافق" عنوان با
 ،یپژوهش همکار نیا همراه به سپس شدند. مشخص
 که یموضوع درون توافق درصد و شد یکدگذار ها مصاحبه

 زا استفاده با رود یم کار به لیتحل ییایپا شاخص عنوان به
 ینب یاییپا محاسبه جدول لینک  .دیگرد محاسبه ریز فرمول

  docxکدگذار. دو

file:///D:/umz%20page%20design/مدیریت%20منابع%20انسانی%20-%20دوره%207%20شماره%2012/پروتکل%20مصاحبه%20با%20خبرگان%20انتخابی.docx
file:///D:/umz%20page%20design/مدیریت%20منابع%20انسانی%20-%20دوره%207%20شماره%2012/جدول%20محاسبه%20پایایی%20بین%20دو%20کدگذار.docx
file:///D:/umz%20page%20design/مدیریت%20منابع%20انسانی%20-%20دوره%207%20شماره%2012/جدول%20محاسبه%20پایایی%20بین%20دو%20کدگذار.docx
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های جبران خدمات مدیران در صنعت خودروسازی بر مبنای مدل نقاط  استراتژی. محمود مهدی، حامد دهقانان، میرعلی سیدنقوی، محمدتقی تقوی فرد، وحید ناصحی فر

 مرجع استراتژیک )مورد مطالعه: صنایع خودروسازی(

 درون توافق درصد = توافق تعداد* 2/ کدها کل تعداد
 100 × موضوعی

 از بیشتر ها یکدگذار نیا از حاصل جینتا اینکه به  توجه با
 و بوده قبول  قابل ییایپا انگریب امر نیا ،است درصد شصت

 انجام دیگری زمان در تحقیق این چنانچه که معناست این به
 خواهد مشابهی نتایج دهند، انجام را  آن دیگری افراد یا گیرد

  داشت.

 نامۀ پرسش طریق از کمی بخش در ها داده کمی: بخش
 سه در (،docx.یکم ۀنامپرسش) ساختهمحقق پرسشی 48

 بخش در راهبردی مرجع نقطۀ 22 مبنای بر و مدیریتی سطح
 محاسبه طریق از نامه پرسش روایی شد. آوری جمع کیفی،
 همچنین، و پژوهش مفاهیم های معرف همگرای روایی
 روش در که صورت بدین شد. تأیید خبرگان، نظر به مراجعه

 با و شد تهیه مقدماتی نامۀ پرسش ابتدا محتوایی، روایی
 راهنما اساتید از اعم مرتبط، افراد نظر از استفاده و مشورت

 روایی موضوعی، نظران صاحب از چندنفر و مشاور و
 یریکارگ به با ،بخش این در برآوردشد. نامه پرسش صوری
 رانیمد از یتعداد ،متناسب یا طبقه یتصادف یریگ نمونه
 به شدند. انتخاب مدل، برازش یبرا خودروساز یها شرکت
 مورد سنجش ابزار اعتماد تیقابل از نانیاطم حصول منظور
 زانیم است. شده استفاده کرونباخ یآلفا بیضر از استفاده
 قیتحق میمفاه همه یبرا آمدهدستهب کرونباخ یآلفا بیضر

 نیا و باشند یم 70/0 از تر بزرگ 3 شمارۀ جدول مطابق
 رهایمتغ نیب مناسب یدرون یهمبستگ ۀدهندنشان موضوع

 توان یم بیترت نیبد و است نظر مورد میمفاه سنجش یبرا
 ای و اعتماد تیقابل از حاضر پژوهش سنجش ابزار که گفت
  .است برخورد لازم ییایپا

 تحقیق مفاهیم پایایی ضرایب .2 جدول

 متغیر کرونباخ آلفای

 پذیری ریسک 0.794

 انگیزشی یرمادیغ یپرداخت 0.742

 تمرکز عدم 0.718

 تمرکز 0.701

 افراد یشغل گاهیجا ای کار نوع 0.720

 ها پاداش کنندگی جبران اثر 0.733

 یمراتب سلسه و گسترده پرداخت سطوح 0.724

 لهأمس حل و موضوع صیتشخ قدرت 0.865

 فردی عملکرد 0.728

 مدیریتی مسؤولیت 0.799

 جمعی عملکرد 0.794

 

 بر یمبتن و مدیران ۀجامع یمبنا بر یآمار جامعۀ حجم
 420 تعداد مختلف، سطوح در شده فیتعر یسازمان یها پست
 کوکران فرمول از استفاده با آماری نمونۀ حجم و  تعیین نفر
 شرح به نمونه ۀجامع نیب در نامهپرسش شد. محاسبه نفر 216
 هنام پرسش 201 تعداد، نیا از و عیتوز 4 شمارۀ جدول
 براساس شد. یآور جمع (مورگان جدول درصد 100 )معادل
 است. شده لیتحل یکم یمحتوا شده، ییشناسا یکدها یفراوان

 یآمار لیتحلوهیتجز ۀمرحل ها، نامه پرسش یآور جمع با
 منظور  به شد. آغاز SPSS افزار نرم از استفاده با اطلاعات

 جامعۀ هدفمند تعیین و ها بررسی صحت و دقت افزایش

 به گویان پاسخ برای خبرگی یا صلاحیت شاخص آماری،
 گردید: تعیین زیر شرح به نامه پرسش

 مدیریتی. های پست در سابقه سال ده حداقل داشتن .1

 در مدیریتی ۀسابق سال پنج حداقل ارابودند .2
 خودروساز. های شرکت

.3 تا 1 گرید های شرکت در شاغل .3

 

 

 کمی مرحلۀ کنندگانشرکت مشخصات .2 جدول

 درصد یفراوان رییمتغ ریمقاد رییمتغ

 یتیریمد سطوح

 37.3 75 ارشد مدیر

 33.8 68 میانی مدیر

 28.9 58 عملیاتی یا پایه مدیر

 لاتیتحص سطح

 1 2 کارشناسی

 77.6 156 ارشد یکارشناس

 21.4 43 دکتری

file:///D:/umz%20page%20design/مدیریت%20منابع%20انسانی%20-%20دوره%207%20شماره%2012/پرسشنامه%20کمی.docx
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های جبران خدمات مدیران در صنعت خودروسازی بر مبنای مدل نقاط  استراتژی. فر ناصحی وحید، فرد تقوی محمدتقی، سیدنقوی میرعلی، دهقانان حامد، مهدی محمود

 لعه: صنایع خودروسازی(مرجع استراتژیک )مورد مطا

 خودرو صنعت در سابقه

 5.5 11 سال 15-10

 14.4 29 سال 20-16

 37.3 75 سال 25-21

 37.3 75 سال 30-26

 5.5 11 سال 30 بالای

 یتیریمد پست در سابقه

 29.9 60 سال 15-10

 15.4 31 سال 20-16

 28.4 57 سال 25-21

 25.4 51 سال 30-26

 1 2 سال 30 بالای

 انهیماه درآمد

 10.9 22 تومان میلیون 40 تا 30 بین

 60.2 121 تومان ونیلیم 50 تا 40 نیب

 28.9 58 تومان ونیلیم 50 یبالا

 

 پژوهش های یافته4 

 کیفی های داده تحلیل 2.1
 تحلیل و )تماتیک( مضمون تحلیل روش به پژوهش این

 است. شده انجام یا مرحله سه کدگذاری روش به اطلاعات
 با قیعم و باز ۀمصاحب هـا، داده ـلیتحل و یآور جمع هـتج

 اشباع ۀمرحل به دنیرس تا و شروع یانتخاب خبرگان گروه
 جبران بر رگذاریتأث یدیکل عوامل ییشناسا منظور به ینظر

 اشباع .افتی ادامه خودروساز یها شرکت در رانیمد خدمات
 دست یدیجد یها داده به گرید محقق که است یا مرحله ینظر
 است. یقبل یها داده دؤیم و تکرار ینوع به ها داده و ابدی ینم

 ۀمرحل به که یزمان تا داده ادامه فرآیند نیا با پژوهشگر
 (.Hassanpoor, et al., 2020:111) رسد یم ها داده اشباع

 مصاحبه صدای مستمر طور به ها، مصاحبه هنگام

 مصاحبه هر اجرای از پس شد. ضبط و برداری یادداشت
 فایل ها شونده احبهمص های پاسخ درک دقت افزایش منظور  به

 و شد بررسی نوبت چند در و زیاد بادقت مصاحبه هر صوتی
 مطرح ها شونده مصاحبه که جدیدی های مفهوم  و نظرها
 مصاحبه در جدید کد و مبنا عنوان به و مشخص کردند، می

 منظور به ها، مصاحبه خلال در همچنین، شد. استفاده بعدی
 موجود منابع و اسناد از مصاحبه، فرآیند شدن انجام بهتر

 ای هیانیب دوازدهم نفر با مصاحبه در پژوهشگر شد. استفاده
 تیکفا حد به ها مصاحبه و کردن ییشناسا یدیجد مفهوم
 ها مصاحبه نان،یاطم حصول منظور به و حال نیباا اما .دندیرس
-دست نشد، حاصل یدیجد کد چون و ادامه چهاردهم نفر تا

 تیشفاف منظور به .افتی تیقطع کیتئور اشباع ۀرحلم به یابی
 در آن جملات از هایی نمونه ،ها مصاحبه یکدگذار روند
 .است شده ارائه 5 ۀشمار جدول

 باز یدرکدگذار هیاول یذارگکد و مصاحبه لیتحل نمونه .2 جدول

 شناسه هیاول کد یگفتار شواهد

 مدیران .است رگذاریتأث اریبس یعال و یانیم سطوح رد مخصوصا   انریمد عملکرد در مدیریتی دانش
 باشند. برخوردار بالاتری خدمات جبران از یستیبا مدیریتی مهارت و دانش دارای

 مهارت و دانش
 تیریمد

1-3 
 خدمات جبران
 تریشب

 و یانیم سطوح
 یعال

 منفی تبعات باید و است مهم بسیار تصمیم زمان و سرعت و است مدیری هر اصلی نقش گیری تصمیم
 گردد. لحاظ عملکرد یابیارز در حیصح یریگ میتصم تبعات دیبا بپذیرد. را  آن

 یریگ میتصم
 صحیح

 تبعات رشیپذ 1-5
 تصمیم

 عملکرد ارزیابی

 .شتریب یعال و یانیم سطوح در البته است یضرور یتیریمد کار یبرا وجودش یستمیس تفکر
 یستمیس تفکر

 و یعال سطوح 3-4
 یانمی

 صورت به آن یمابق و میریبگ نظر در یا هیاول و ثابت رقم کی یستیبا رانیمد خدمات جبران یبرا
 یپرداخت چندبرابر تواند یم یحت رییمتغ یپرداخت شود. لحاظ  عملکرد یابیارز در رییمتغ پرداخت

 7-3 هیپا و ثابت رقم
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 باشد. ثابت
 عملکرد یابیارز

 یپرداخت شتریب
 رییمتغ

 ریسک چون شود. داده اختصاص رندهیگ میتصم به تصمیم عایدی یا سازمان آورده از درصدی باید
 است. کرده تقبل را بالایی بسیار

 سود از درصدی

 گیرنده تصمیم 4-5

 پذیری ریسک

 کم نباید نقدی های پرداختی گردد. پرداخت باید عملکرد به توجه بدون اولیه پرداختی و ثابت حقوق
 نشود. قطع مدیر یرنقدیغ و ینقد یایمزا شود. مشکل دچار نباید مدیران خانواده شود.

 ثابت پرداخت
 اولیه()

4-11 
 یرنقدیغ نقدی

 مدیر خانواده

 گذشته. نه است آینده و فعلی عملکرد منظور باشد مدیران عملکرد باید خدمات جبران تعیین مبنای
 اینکه نه آینده در کارشان نتایج و است سازمان اهداف تحقق در مدیران توانمندی پرداخت مبنای یعنی

 نتایج به خدمات جبران از درصدی باید .باشد ثابت رقم یمبنا بر خدمات جبران تعیین مبنای
 نشود. گرفته بد تصمیمات تا شود وصل تصمیمات

  تصمیمات نتایج

 مدیران عملکرد

7-6 

 تصمیمات نتایج

 مدیران توانمندی

 سازمانی اهداف

 ثابت رقم

 ،یبانک وام مثل حقوق از غیر های پرداختی .داد اختصاص داشتنگه به دیبا را پرداخت از خشیب
 کرد. دار سهام دیبا را رانیمد است. مؤثر داشتنگه در ایمزا نیا ره،یغ و خودرو ،یسازمان منزل

 الزامات از روز دانش و آموزشی شدن بروز حمایتی، سبدهای است. مهم خیلی جانبی مزایای
 است. مدیریتی

 ایمزا داشت،نگه

8-11 

 وام حمایتی، سبد
 یبانک

 نیتأم    خودرو،
 مسکن

               بورس،
 سهام

 یدلگرم باعث و است یکار پنهان از بهتر پرداخت نظام در تیشفاف  باشد عادلانه ها پرداخت اگر
 شد. خواهد آنان یریپذ تیمسؤول و توانمند رانیمد

 عادلانه پرداخت

10-
12 

 پرداخت در شفافیت

 یکار پنهان سیاست

 شدن مند زهیانگ
 مدیران

 یریپذ تیمسؤول
 مدیران

 هدف، تحقق عملکرد، ،پذیری ریسک ،تعصن یدگیچیپ مدیریتی، و فردی شایستگی مدیریتی، دانش
 لهأمس حل و موضوع تشخیص قدرت گیری، تصمیم در شجاعت

 شایستگی و دانش

11-
13 

 پذیری، ریسک
 شجاعت

 موضوع صیتشخ
 لهأمس حل و

 

 مضامین بر مبتنی شده آوری جمع های داده نخست، مرحلۀ در
 بندی طبقه خدمات، جبران رگذاریتأث عوامل با مرتبط توصیفی

 کد یک 1ازب یکدگذار روش به ها آن از هریک به و شده
 و یبند مفهوم به باز یکدگذار شد. داده اختصاص
 ای عنوان نام، کی لیذ یها داده از ییها تکه یبند مضمون

                                                      
1 Open Coding  

 را ها داده از قطعه هر زمان هم طور به که ییها برچسب
 یکدگذار گر،ید عبارت به دارد. اشاره کند یم حیتشر و خلاصه

 و محتوا حسب بر خام یها داده از میمفاه استخراج فرآیند به
 به ها داده یکدگذار نوع نیا در .شود یم گفته ابعاد،
 اب پژوهشگر و شوند یم شکسته خود جزء نیتر کوچک

 را ها داده خط به خط ،یکدگذار باز ستمیس کی یریکارگ به
 و دهد صیتشخ را آن یهافرآیند بتواند تا کرده یبازنگر
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 است کرده یبررس کاملا   را آن اطلاعات شود مطمئن
Khaki, 2012).) بر ،محوری یکدگذار دوم، ۀمرحل در 

 مضامین ،بیترت نیا به شد؛ انجام تفسیری مضامین یمبنا
 تفسیری، های مضمون قالب در مفهوم هم و گروه هم یفیتوص
 دوم مرحلۀ در دهنده سازمان یا محوری کدهای و شدند تجمیع
 تفسیری های مضمون سوم، مرحلۀ در سپس گرفت. شکل

 و شدند ادغام هم با واحد گروه یک در عیتجم  ابلق

 مراحل جدول نمونه دادند تشکیل را ای رابطه های مضمون
 سوم مرحلۀ کدگذاری ،بیترت  نیا  به .docx.یکدگذار ۀگان سه

 شد. انجام فراگیر مضامین یا انتخابی کدهای عنوان 22 با
 بر رگذاریثتأ یها مؤلفه ییشناسا یا مرحله سه یکدگذار مراحل
 شده  داده شینما 6 شمارۀ جدول در رانیمد خدمات جبران
  است.

 مدیران خدمات جبران بر تأثیرگذار های مؤلفه شناسایی ای مرحله سه .کدگذاری 5 جدول

 اصلی( )تم فراگیر مضمون ردیف
 )تم دهنده سازمان مضمون

 (یفرع
 مفهوم() پایه مضمون

 یکسان یپرداخت (هیپا حقوق) ثابت یرداختپ 1
 ثابت مزایای

 قانونی مزایای

 (ژهیو )حقوق ریمتغ یپرداخت 2

 وری بهره پاداش ماهانه وری بهره

 های العاده فوق و مزایای
 مدیریتی

 رانیمد سرپرستی حق

 رقابتی مزایای و جذب حق

 رانیمد لیتعط امیا و کار اضافه العاده وقف

 انتخابی() منعطف مزایای

 ی(ریپذ سکیر) مختلط یپرداخت 3
 پرداخت از یتناسبم بیترک

 رییمتغ و ثابت
 میزان به هم بخشی و ثابت پرداخت از بخشی
 ریمتغ صورت به عملکرد سطح و یرگذاریتأث

 هرماهه منظم های دوره در و نقد وجه پرداخت ینقد پرداخت یماد یها پرداخت 4

 (ی)معنو یرمادیغ یها پرداخت 5

 مدیریتی تکریم

 شدن مطرح شناسایی،

 رانیمد تیشخص و کرامت حفظ

 شغلی خودمختاری یا بیشتر عمل یآزاد و استقلال

 مطلوب کاری شرایط و شغلی غنای

 سازمانی و شغلی مزایای

 یادگیری و رشد پیشرفت، های فرصت

 یریگ میتصم در مشارکت و یشغل شتریب تیمسؤول

 شغل انجام در ییگرا قیتوف ،شغل بودن چالشی

 شاغل و شغل تناسب

 یاجتماع شهرت

 یتیریمد رندب

 کار محیط در ارتباطی و اجتماعی های تعامل

 همکاران با احترام رب مبتنی و دوستانه کاری فضای

 یرمالیغ پاداش ی،شغل یایمزا افراد، یشغل تیرضا

6 
 و تیعضو یمبنا بر پرداخت

 ارشدیت
 سازمانی قدمت و عضویت

 کاری سابقۀ مبنای بر پرداخت

 یکیزیف حضور یمبنا بر پرداخت

 سازمانی عضویت یمبنا بر پرداخت

7 
 ای کار نوع  ینایم بر پرداخت

 یشغل گاهیجا
 محور شغل پرداخت

 مشاغل( بندی )طبقه کار طیشرا بر مبتنی پرداخت

 فعالیت نوع و کار ،شغل بر یمبتن پرداخت

 کاری حجم بر یمبتن پرداخت

 فیوظا و تیمسؤول بر یمبتن رداختپ

 کار پیچیدگی سطح بر یمبتن پرداخت

8 
 دانش مهارت، یمبنا بر پرداخت

 شایستگی و
 شاغل مهارتی توان

 مهارت و فردی های ویژگی

 افراد تخصص و یستگیشا

 شاغل تحصیلاتی سطح و دانش

9 
 حل و موضوع تشخیص قدرت

 مسئله
 محورشخص  پرداخت

 کاری تخصص و تجارب

 شاغل تخصص بودن فرد منحصربه

 شاغل تخصص کیاستراتژ ارزش

 کار نتایج به  توجه بدون شغل احراز اختصاصی شرایط مخاطرات رشیپذ عدم گریزی ریسک 10

file:///D:/umz%20page%20design/مدیریت%20منابع%20انسانی%20-%20دوره%207%20شماره%2012/نمونه%20جدول%20مراحل%20سه‌گانه%20کدگذاری.docx
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 آشکار و باز پرداخت آشکار( و باز) تیشفاف 11
 شفاف باید انگیزه ایجاد منظور  به عادلانه پرداخت

 باشد.

12 
 و )محرمانه تیشفاف عدم

 (یکار پنهان
 مدیران حقوقی اطلاعات به دیگران یدسترس عدم رشفافیغ پرداخت سیاست

13 
 یها گروه) افقی پرداخت سطوح

 (کم پرداخت
 ها پرداخت در اندک تفاوت یمراتب سلسله غیر پرداخت

14 
 گسترده پرداخت سطوح

 (ادیز پرداخت یها گروه)
 یمراتب سلسله پرداخت

 یپرداخت باید کارآمد یروهاین ینگهدار و جذب برای
 باشد. چشمگیر

 گروه یهاشرکت در یکسان پرداخت روش واحد پرداخت نظام ها پرداخت در مرکزت 15

 شرکت هر شرایط با متناسب و خاص پرداخت نظام ها پرداخت در استقلال ها پرداخت در تمرکز عدم 16

17 
 دی)عوا یزشیانگ یها پرداخت

 حقوق( بر اضافه

 ها نهیهز کمک

 معیشتی کمک بسته

 وذهاب ابیا و خودرو سالیانه، سفر هزینۀ

 جانبی لوازم و البسه خرید هزینۀ

 فرزندان یلیتحص ۀنیهز و عائله ۀنیهز کمک

 مسؤولیت ایفای پاداش
 مدیریتی

 سالیانه و ای دوره پاداش

 فردی عملکرد با مرتبط های پاداش

 کاری تیم یا یواحدسازمان بر مبتنی های پاداش

 ها پاداش یکنندگ جبران اثر 18

 یلیتحص ۀنیهز کمک
 وام و

 یلیتحص بورس

 مدیریتی وام

 یتیریمد ژهیو لاتیتسه

 مسکن خرید تسهیلات

 ها شرکت سود و سهام در مدیران کردن سهیم

 ای دوره چکاپ و ویژه معاینات

 گذاری سرمایه و عمر مهیب

 خاص بازنشستگی و درمان مهیب

 یزندگ و کار تعادل

 خانواده سلامت به توجه

 شناور و منعطف یکار ساعات

 شخصی زندگی به بهادادن

 تفریحی های برنامه

 یسازمان برون مسائل به جهتو

 شرکتی برون مزایای

 بودن پذیر ریسک یریپذ سکیر 19
 کار انجام مخاطرات پذیرش و مدیریتی جسارت

 یریگ میتصم در شجاعت

 یشغل مثبت عملکرد یریگ میتصم یتوانمند 20
 متناسب و موقع به گیری تصمیم توان

 اریاخت ضیتفو

 مدیریت های مهارت و دانش برخوردار و متخصص دانشی توانمندی یتیریمد تیمسؤول 21

22 
 یعملکرد یتوانمند

 )عملکردمحور(
 تحقق و  کارایی ارتقای

 سازمان اهداف

 یستمیس تفکر و دگاهید ت،یقابل ،فردی عملکرد

 رانیمد یور بهره و عملکرد

 بازخورد ارائه و عملکرد یبررس

 سازمان اهداف شدن محقق

 

 جبران(S.R.P) راهبردی مرجع نقاط تعیین 2.1.1
 مدیران خدمات

 با طمرتب کد 22 تعداد از کدگذاری، سوم ۀمرحل پایان در
 از که کد یازده تعداد ه،شد احصاء خدمات جبران های نظام

 عنوانبه بودند، برخوردار بقیه به نسبت قبول قابل فراوانی

 نقطه) رانیمد خدمات جبران اولیۀ راهبردی مرجع نقطۀ
 و بعد مرحلۀ در شدند. انتخاب (docx.هیاول یراهبرد مرجع

 بر مؤثر کلیدی عوامل و پژوهش بیشتر اعتبار منظور به
 برای آمدهدستبه مرجع نقطۀ یازده مدیران، خدمات جبران
 موضوعی خبرگان از تن سه و مشاور و راهنما محترم اساتید
 از اول ردیف کد هفت اینکه به توجه با و گردید مطرح

file:///D:/umz%20page%20design/مدیریت%20منابع%20انسانی%20-%20دوره%207%20شماره%2012/نقطه%20مرجع%20راهبردی%20اولیه.docx
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 و دانشگاهی خبرگان بودند برخوردار بیشتری فراوانی
 خدمات جبران نهایی مرجع نقطۀ  عنوان به را ها آن موضوعی

  نمودند. انتخاب 7 شمارۀ جدول شرح به مدیران

  رانیمد خدمات جبران یراهبرد مرجع نقاط .6 جدول

 فراوانی خدمات جبران راهبردی مرجع نقطه ردیف

 22 مدیریتی مسؤولیت 1

 23 جمعی عملکرد 2

 24 یستگیشا و دانش مهارت، 3

 19 هألمس حل و موضوع تشخیص قدرت 4

 18 )معنوی( یرمادیغ های پرداخت 5

 20 گیری تصمیم 6

 24 انگیزشی های پرداخت 7

 150 جمع 8

 

 کمی های داده تحلیل 2.2
 یآمار لیوتحل هیتجز ۀمرحل ها، نامه پرسش یآور جمع با

 ،فاز این در .شد آغاز SPSS افزار نرم از استفاده با اطلاعات

 اند. شده ارائه یلیتحل و یفیتوص بخش دو در پژوهش یها افتهی
 برحسب نمونه ۀجامع ابتدا یفیتوص یها افتهی بخش در
 شاخص پنج با (رانیمد وح)سط یشناخت تیجمع یرهایمتغ

 بخش در و ادامه در است. گرفته قرار فیتوص مورد
 لیتحل آزمون کمک به ابتدا (ی)استنباط یلیتحل یها افتهی

 حسب بر قیتحق یرهایمتغ سهیمقا به راهه کی انسیوار
 یت آزمون کمک هب ادامه در و شده پرداخته تیریمد سطوح
 و موجود تیوضع دو در قیتحق یرهایمتغ سهیمقا به همبسته
 مسؤولیت نمونه که راهبردی مرجع نقاط تمامی برای مطلوب

 است. شده پرداخته شده ارائه 8 شمارۀ جدول در مدیریتی
 در که است نیا از یحاک همبسته یت آزمون از حاصل جینتا

 نظر از مطالعه مورد ۀنمون انیگوپاسخ نظر نیب مجموع
 تیمسؤول مرجع نقطه مطلوب و موجود وضع سهیمقا
 که ینحو به (،P<0.01) دارد وجود یمعنادار تفاوت یتیریمد
 نمره 2 از شیب مطلوب و موجود وضع ۀنمر اختلاف نیب
 از یحاک یتیریمد سطوح کیتفک به جینتا نیهمچن .باشد یم
 بر مرجع نقطه نیا مطلوب و موجود وضع نیب که است نیا

 و اردد وجود یمعنادار تفاوت تیریمد سطوح ۀهم حسب
 مرجع نقطه نیا مطلوب و موجود وضع نیب شکاف نیشتریب

 رانیمد به مربوط شکاف نیترکم و «هیپا» رانیمد به مربوط
  است. «یانیم»

 

 

 یتیریمد تیمسؤول مرجع ۀنقط مطلوب و موجود وضع ۀسیمقا .7 جدول

 متغیر
 سطوح
 مدیریت

 میانگین وضعیت
 انحراف
 معیار

t 
 آزادی درجه
(df) 

 یدار یمعن سطح
(sig) 

 مسؤولیت
 مدیریتی

 ارشد مدیران
 1.39 2.20 موجود

15.753- 94 0.001 
 0.43 4.75 مطلوب

 میانی مدیران
 1.47 2.29 موجود

12.442- 80 0.001 
 0.50 4.64 مطلوب

 پایه مدیران
 0.58 1.44 موجود

30.527- 24 0.001 
 0 5 مطلوب

 کل
 1.37 2.14 موجود

23.232- 200 0.001 
 0.45 4.74 مطلوب

 

 نقاط یبند تیاولو به دمنیفر آزمون کمک به زین انیپا در و
 شرح به تیریمد سطوح کیتفک به و یکل صورت به مرجع

 آزمون از حاصل جینتا است. شده پرداخته 9 شمارۀ جدول
 نقاط تیاهم نیب که است نیا از یحاک جدول این در دمنیفر
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  از تر کوچک یخطا سطح در یخودروساز صنعت در مرجع
 وجود یدار یمعن تفاوت نانیاطم درصد 99 با و درصد 1

  دارد.

 یراهبرد مرجع نقاط تیاهم درجه ۀسیمقا .8 جدول

 معناداری سطح آزمون مقدار اولویت میانگین متغیر

     

 1 4.74 مدیریتی مسؤولیت

1425.852 0.001 

 3 4.66 لهأمس حل و موضوع تشخیص قدرت

 7 4.57 گیری تصمیم

 16 3.84 مادی پرداخت

 4 4.66 معنوی پرداخت

 12 4.30 متغیر پرداخت

 9 4.32 مختلط پرداخت

 17 3.80 ثابت پرداخت

 5 4.58 آشکار و باز استیس

 11 4.31 یکار پنهان و محرمانه سیاست

 22 3.03 تمرکز

 15 3.91 تمرکز عدم

 13 4.27 یریپذ سکیر

 18 3.63 گریزی ریسک

 10 4.31 ها پاداش یکنندگ جبران اثر

 19 3.50 ارشدیت و عضویت

 14 4.23 فردی عملکرد

 2 4.71 جمعی عملکرد

 24 1.81 پرداخت سطوح تعداد

 8 4.48 انگیزشی های پرداخت

 20 3.50 شغل نوع یا فعالیت کار،

 6 4.58 شایستگی و دانش مهارت،

 23 3.11 گسترده پرداخت سطوح

 21 3.14 محدود پرداخت سطوح

 

 یها شاخص ،یفیک بخش در ،آمده دست به جینتا به  توجه با
 خبرگان توسط ،رانیمد خدمات جبران یدیکل عوامل ارزیابی
 شد. نییتع 6 ۀشمار جدول شرح به ،یتیریمد مختلف سطوح
 نقاط از کی هر تیاولو و تیاهم ،یکم بخش در نیهمچن

 ۀشمار جدول شرح به خودرو صنعت خبرگان نگاه از مرجع
 تیاهم فوق، های یافته اساس بر ،نیبنابرا د؛گردی نییتع 9

 هر کیتفک به رانیمد خدمات جبران یراهبرد مرجع نقاط
  هست. 10 شمارۀ جدول شرح به یتیریمد سطح

 مدیریتی سطح هر تفکیک به مدیران خدمات جبران راهبردی مرجع نقاط اهمیت .9 جدول

 ردیف
 مدیریتی سطوح

 مرجع نقطه
 میانی مدیران ارشد مدیران

 مدیران
 پایه

 فراوانی میانگین

 3 4/74    مدیریتی مسؤولیت 1

 3 4/71    جمعی عملکرد 2

 3 4/58    یستگیشا و دانش مهارت، 3

 2 4/66 ------   لهأمس حل و موضوع تشخیص قدرت 4

 2 4/66  ------  معنوی پرداخت 5

 2 57/4   ----- گیری تصمیم 6

 2 4/48  -----  انگیزشی های پرداخت 7

 

 که هستند مفهوم این بیانگر پژوهش، های یافته بیترت  نیا  به
 انتظار مورد نتایجی چه مدیران خدمات جبران طراحی در

 مثال، طور به است؟ چگونه ها آن از یک هر اهمیت و است

 بیشترین دارای مدیریتی مسؤولیت ،8 شمارۀ جدول اساس بر
 و تدوین هنگام به و بوده مدیران خدمات جبران در اهمیت
 به نسبت بالاتری امتیازی بار از پرداخت استراتژی تطبیق
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 لعه: صنایع خودروسازی(مرجع استراتژیک )مورد مطا

 مربوطه متولیان بنابراین باشد. برخوردار باید عوامل دیگر
 تأکید بایستی می پرداخت، استراتژی اجرایی ریزی برنامه در

 در دخیل عناصر و شده واگذار مسؤولیتی جنبۀ بر را اصلی
 خود بعدی اولویت در  را دیگر عامل شش و داده قرار  آن

   دهند. قرار

  پیشنهادی خدمات جبران های استراتژی 2.2
 در مؤثر ییاقتضا عوامل و گانه هفت شدهنییتع مرجع نقاط
 و مبنا بامبرگر خدمات جبران نظام یها یاستراتژ یطراح

 سطح هر با متناسب و آن اساس بر که هستند ییارهایمع
 خدمات جبران یاستراتژ نییتع به نسبت توان می یتیریمد

 هفت یمبنا بر نیبنابرا نمود؛ اقدام مرجع ۀنقط همان با مرتبط
 بامبرگر ییاقتضا عامل پنج از استفاده با و مذکور مرجع ۀنقط
  سه لیتحل یمبنا بر و 11 شمارۀ جدول شرح به

 (1292) ، بامبرگر خدمات جبران نظام یها یاستراتژ یطراح در موثر ییاقتضا عوامل .10 جدول

 عامل اجزاء عامل ردیف

 اصلی های انتخاب 1

 گریزیریسک و پذیری ریسک

 ترکیبی های پرداخت

 معنوی مقابل در مادی های پرداخت

 تمرکز عدم مقابل در تمرکز

 یکار پنهان برابر در آشکار و باز استیس

2 
 برابری یها انتخاب

 داخلی

 شغل( نوع) فعالیت میزان

 (شایستگی و دانش مهارت،) تیفعال زانیم

 حداکثر( و )حداقل ها پرداخت در تفاوت

 حقوق مکمل های پرداخت

 با محدود سطوح یا عمودی() یمراتب سلسله و گسترده سطوح دارای) پرداخت سطوح تعداد
 )افقی( کم پرداخت گروهای

3 
 یبرابر یها انتخاب

 خارجی

 رقبا از بیش یا همانند پرداخت استراتژی

 ها پاداش یکنندگ جبران اثر

 مناسب استخدام و جذب ستمیس

4 
 یبرابر یها انتخاب

 کارکنان

 عضویت

 ارشدیت

 دانش و مهارت

5 
 ارزیابی یها انتخاب

 عملکرد
 فردی عملکرد

 جمعی عملکرد

 

 نقاط تیاهم درجه .2 یتیریمد مختلف سطوح .1 شاخص:
 .3 و دمنیفر آزمون جینتا از استفاده با یراهبرد مرجع
 همبسته، یت آزمون کمک به مطلوب و موجود طیشرا ۀسیمقا

 پژوهشگر توسط شدهمطرح یها الؤس به شده داده یها پاسخ

 به رانیمد خدمات جبران گانه پنج یراهبردها و یگردآور
 مرجع نقاط از هرکدام با متناظر و یتیریمد سطح هر کیتفک

  .است شده ارائه 12 ۀشمار جدول در یراهبرد

 

 راهبردی مرجع نقاط اساس بر یخودروساز صنعت در رانیمد خدمات جبران یها یاستراتژ .11 جدول

 ردیف
 مدیریتی سطوح

 مرجع نقطۀ

 سطوح از هرکدام های استراتژی

 پایه رانیمد میانی رانیمد ارشد مدیران

 محور()شغل شغل یا کار نوع بر یمبتن پرداخت یاستراتژ یتیریمد تیمسؤول 1

 ی(جمع و فردی عملکرد یمبنا بر) خدمات جبران عملکردمحور یاستراتژ یجمع عملکرد 2

 خدمات جبران ی(ستگیشا بر )مبتنی محور شاغل ای یمهارت یاستراتژ یستگیشا و دانش مهارت، 3

4 
 و موضوع صیتشخ قدرت

 لهأمس حل
 (یستگیشا بر ی)مبتن محورشاغل ای یمهارت یاستراتژ

 خدمات جبران
--------------- 

5 
 و  یریگ میتصم

 پذیری ریسک
-------- 

 (یستگیشا بر ی)مبتن محور شاغل ای یمهارت یاستراتژ
 خدمات جبران

 یمعنو پرداخت یاستراتژ ---------- یمعنو پرداخت استراتژی یمعنو پاداش 6

 مکمل یها پرداخت استراتژی ---------- مکمل یها پرداخت استراتژی یزشیانگ یها پرداخت 7
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 (ی)رقابت ی()رقابت حقوق( )مکمل

 

 پرداخت استراتژی مدیریتی، مسؤولیت مرجع نقطه در -
 مرجع نقطۀ در ،محور()شغل شغل ای کار نوع بر یمبتن

 )بر خدمات جبران عملکردمحور یاستراتژ جمعی، عملکرد
 و دانش مهارت، مرجع ۀنقط در و (یجمع عملکرد یمبنا

 بر ی)مبتن محورشاغل ای یمهارت یاستراتژ شایستگی
 مدیریتی سطح سه هر برای خدمات جبران (یستگیشا

   .است مشترک

 ،لهأمس حل و موضوع صیتشخ قدرت مرجع نقطۀ -
 جبران (یستگیشا بر ی)مبتن محورشاغل ای یمهارت یاستراتژ
  میانی. و ارشد مدیریتی سطح دو در خدمات

 یاستراتژ ،پذیری ریسک و گیری تصمیم مرجع ۀنقط -
 جبران (یستگیشا بر ی)مبتن محورشاغل ای یمهارت پرداخت
  .هیپا و میانی رانیمد سطح دو در خدمات

 یمعنو پرداخت یستراتژا معنوی، پاداش مرجع نقطۀ -
 است. مشترک پایه و ارشد مدیران سطح دو در

 یاستراتژ با ی،زشیانگ یها پاداش مرجع نقطۀ -
 پایه و ارشد مدیران سطح دو در (ی)رقابت مکمل یها پرداخت
 .است مشترک

  یریگ جهینت و بحث5 

 طیشرا نییتع در یمتعدد عوامل فوق، مطالب به  توجه با
 و بوده رگذاریتأث خودرو صنعت در رانیمد خدمات جبران
 را طیشرا نیا جداگانه طور به شرکت هر که است لازم
 یمناسب یارهایمع خود، خاص تیوضع به  توجه با و یبررس
 مرجع نقاط کند. اعمال رانیمد خدمات جبران نییتع یبرا را
 یطراح در مؤثر ییاقتضا عوامل و گانه هفت ۀشدنییتع

 ییارهایمع و مبنا بامبرگر خدمات جبران نظام یها یاستراتژ
 سطح هر با متناسب و آن اساس بر توان یم که هستند
 با مرتبط خدمات جبران یاستراتژ نییتع به نسبت یتیریمد

 نیا دستاورد عنوان به چه آن نمود. اقدام مرجع ۀنقط همان
 که است یمحور پرسش نیا به پاسخ شده، مطرح قیتحق

 صنعت در رانیمد خدمات جبران یها مؤلفه و کلیدی عوامل
 متناسب های استراتژی آن اساس بر و چیست خودروسازی

 نیا در چه آن است یهیبد ؟است کدام مدیریتی سطح هر
 شده مطرح یها دگاهید و قاتیتحق گرید به نسبت پژوهش
 تازگی کند، یم دایپ نمود شتریب رانیمد خدمات جبران ۀدربار

 یها مؤلفه بودن زانندهیانگ و یگستردگ ،قبلی مشابه نداشتن و
 خدمات جبران یبرا متناسب یها یاستراتژ و شده ییشناسا
 ۀنیشیپ و ینظر یمبان یبررس یطورکل به است. رانیمد

 یپژوهش چیه کشور داخل در که است آن از یحاک پژوهش
 )نقاط رگذاریتأث یدیکل عوامل ییشناسا بـر خـاص طور به

 یها یاستراتژ ۀارائ و رانیمد خدمات جبران بر مرجع(
 گرید عیصنا و خودروساز یها شرکت در آن با مرتبط

 حوزه نیا در یمتعدد یپژوهش یها شکاف و نشده متمرکـز
 توان یم را قیتحق نیا ینوآور اساس، نیهم بر دارد. وجود

 یها شاخص و ها مؤلفه ابعاد، یسازمتناسب و روزآمد

 خدمات جبران متناسب استراتژی ارائۀ برای آمده دست به
 در خودروسازی صنعت در یتیریمد سطح هر در مدیران
 موضوع یبرا ختهیآم یروش یریکارگ به نیهمچن گرفت. نظر

 به بتواند است دیام است. نینو یکردیرو زین پژوهش
 یها یاستراتژ یساز ادهیپ و یطراح جهت در ها سازمان
 رساند. یاری رانیمد خدمات جبران

 قرار پرسش مورد که مدیرانی خاص توجه و دیتأک
 و آنان یها یتوانمند و ها شایستگی به توجه در گرفتند،
 این .است شده عنوان یسالار ستهیشا و ضوابط حاکمیت
 جبران نظام ،(2019)1 نیمارت و مگنان های هافتی با موضوع،
 هم و مدیران زشیانگ بالابردن در هم محور یستگیشا خدمات

 و تیصلاح کردن لحاظ با و بوده رگذاریتأث آنان یریپذ سکیر
 و بهتر عملکرد به رداختپ در عدالت ییبرپا و ها یتوانمند
 همکاران و اکبری مطالب با و کند می کمک ،آنان ۀزیانگ
 قیلا رانیمد داشتنگه و حفظ و خدمات جبران که (1402)

 تا را سازمان تیموفق و کرده قلمداد کیاستراتژ یمیتصم را
 وابسته رانیمد یها یستگیشا و ییتوانا به یادیز حدود
 تحت عوامل نیا حاضر پژوهش در دارد. همخوانی داند، می

 دهنده سازمان مضمون ذیل محور، شخص پرداخت عنوان
 یها پاداش ی؛ستگیشا و دانش مهارت، یمبنا بر پرداخت
 مضمون ذیل مناسب بازخورد و عملکرد یابیارز با مرتبط
 همچنین و )عملکردمحور( یعملکرد یتوانمند دهنده سازمان
 توانمندی دهنده سازمان مضمون ذیل شغلی مثبت عملکرد
 کار انجام مخاطرات پذیرش و مدیریتی جسارت گیری؛ تصمیم
 از برخورداری و پذیری ریسک دهنده سازمان مضمون ذیل
 مسؤولیت دهنده سازمان مضمون ذیل مدیریتی مهارت و دانش

 تا 27  -14-3-1  سؤالات ن،یهمچن است. منطبق مدیریتی
 را مطروحه موضوعات یکم ۀنام پرسش 41 و 40 -38

 است. داده قرار پرسش مورد

 تیحکا دستمزد و حقوق بر علاوه نیشیپ مطالعات جینتا
 های کمک ی،جانب یایمزا و ها مشوق به ،توجه ضرورت از

 ها، مهیب ،یزندگ و کار تعادل با مرتبط موارد غیرنقدی،
 در یارتباط و یاجتماع یها تعامل ،یبازنشستگ یمستمر
 شغل، نوع بودن یچالش ،یشغل تیموقع کار، طیمح
 و آموزش شغل، انجام در ییگرا قیتوف
 ملموس عناصر(، Worldatwork, 2015: 203)یابیارز

 یرنقدیغ یایمزا» نامشهود عناصر و «ایمزا ریسا و حقوق»
 باشند «کار طیمح طیشرا و یشغل یها یژگیو از متأثر و
(Coccia & Igor, 2018) که کل خدمات جبران مدل و 

 کل، پاداش درآمد، ها، نهیهز کمک ا،یمزا پرداخت، ابعاد یتمام
 ,Dorotic) ردیگ یبرم در را عملکرد تیریمد یشغل یابیارز

 نیا دارد. خدمات جبران های نظام طراحی در ،(225 :2012

 مضمون لیذ که پژوهش نیا در آمده دست به نیمضام با جینتا
 پایه، حقوق ۀدهند سازمان نیمضام و خدمات جبران ریفراگ
 یها پرداخت معنوی، پرداخت مادی، پرداخت ویژه، حقوق

                                                      
1 Magnan & Martin 
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 یکنندگ جبران اثر ،حقوق( بر اضافه دی)عوا یزشیانگ
  در ن،یهمچن دارد. یهمخوان اند، گرفته جای ،ها پاداش

 موضوعات یکم ۀنام پرسش -11 تا 5 -4-2  سؤالات
 است. داده قرار پرسش مورد را مطروحه

 پژوهش ابن در شده گردآوری اطلاعات از حاصل نتایج
 توان مانند ،مدیریتی هایروین زیمتما یژگیو به  توجه با

 رشیپذ در یتیریمد جسارت درست، و موقع به گیری تصمیم
 و کار انجام تیمسؤول با متناسب سکیر و مخاطرات

 یاجرا و یطراح در مدیریتی مهارت و دانش از برخورداری
 در مهم یعوامل عنوان به ،خدمات انجبر یهااستیس

 در مدیران خدمات جبران نظام یساز ادهیپ و یزیر برنامه
 (2020) همکاران و ورد .ندا شده ذکر خودروساز یها شرکت

 از ارشد رانیمد که یافتند دست نکته این به خود پژوهش در
 در که یرهبر تیمسؤول و یریگ میتصم ییتوانا قیطر

 و ها یاستراتژ در ییبسزا ریتأث رند،یگ یم عهده به ها شرکت
 بیان هم (2016) همکاران و کوپر دارند. ها آن عملکرد

 یطراح یا گونه به دیبا خدمات جبران یها برنامه که کنند می
 باشد. سوهم داران سهام با ریپذ سکیر رانیمد منافع که شود

 نتیجه این به خود های بررسی در (2015) همکاران و باندیرا
 پاداش و عملکرد نیب یتر محکم وندیپ که ییها استیس رسیدند

 استعداد از که کنند یم جذب را یرانیمد کنند، یم جادیا
 یشتریب سکیر تحمل از و بوده برخوردار یبالاتر

 را رانیمد هم (2023) ربیعی و این یاحمد .هستند برخوردار
 اتیح و دانسته ها سازمان گسترش و رشد ،ییربنایز عامل
 ازین که دانند یم آنان نقش حیصح یفایا به وابسته را ها شرکت

 نیا در موضوع این .دارد توانمند رانیمد نگهداری و جذب به
 جبران مضمون اصلی مفاهیم از یکی عنوان به نیز پژوهش
 مضامین تحت خودروساز های شرکت در خدمات
 گیری، تصمیم توانمندی مدیریتی، مسؤولیت دهنده سازمان
 سؤالات در و شده احصا عملکردی توانمندی و پذیری ریسک

 موضوعات کمی نامۀ پرسش 41 و 40 -38 تا 27 -1-3-14
 است. داده قرار پرسش مورد را مطروحه

 است داده نشان طالعاتم ،(2020(گزلر اظهارات طبق

 یبالا سطح رغم یعل ،اند یتیریمد یها پست در که یافراد
 قرار خانواده و کار نیب تعارض معرض در اغلب کار،
 به که میزانی همان به یستیبا ها سازمان .رندیگ یم

 موضوعات به دهند، یم تیاهم مدیران یسازمان یزندگ
 .نمایند توجه زین آنان یرونیب یزندگ مسائل و یسازمان برون

 میمفاه از یکی عنوان به زین پژوهش نیا در موضوع نیا
 خودروساز های شرکت در خدمات جبران مضمون یاصل
 که کاری ماهیت است داده نشان مطالعات است. شده احصا
 گوییپاسخ استرس، معرض در را ها‎آن دهند می انجام مدیران

 اهداف تحقق مسؤول تر مهم همه از و سازمانی نفعان یذ به
 برد. می بالا را آنان یریپذ بیآس احتمال و داده قرار سازمان

 تهیه مراقبتی های برنامه ها آن برای است لازم دلیل، نیهم به
 در تعادل جادیا جهت لازم اقدامات گردد یم شنهادیپ ذال شود،
 و کاری سفرهای شناور، یکار ساعات لیقب از یزندگ و کار

 مسائل از یبرخ حل در کمک ی،حیتفر یها برنامه آموزشی،
 نظر در شان، خانواده و ها آن یبرا یسازمان برون مشکلات و

 یزندگ خانواده، سلامت مضمون با موضوع این شود. گرفته

 ذیل یسازمان برون مسائل و یحیتفر یها برنامه ی،شخص
 همخوانی ها پاداش یکنندگ جبران اثر دهنده سازمان مضمون
 این به پاسخ نامه پرسش 9 شمارۀ سؤال ن،یمچنه دارد.

 است. موضوع

 و کارشناسان از یبرخ با که ییها نشست و ها مصاحبه در
 انیب شد، انجام خودرو صنعت در فعال یانسان منابع رانیمد

 در خاص طور به ییبالا یگرسهیمقا یۀروح مدیران که کردند
 بالایی اریبس  پذیری آسیب از و داشته خود یایمزا و حقوق
 کسب از پس که دارندبرخور  فعلی شرایط در سازمان در

 ،توانمند مدیری عنوان به شدن شناخته و مدیریتی تجارب
 ،جاشدن جابه جهت  مناسب فرصت شدن فراهم محض به

 در .کنند یم ترک گرید یسازمان مقصد به را سازمان
 پرداخت یارهایمع ،خودرویی های شرکت پرداخت های نظام
 تیشفاف معیار دو از ،ها مصاحبه از گرفتهبر دستمزد و حقوق

 یسازادهیپ یستیبا و ستندین برخوردار انتظار مورد عدالت و
 عوامل از یکی عنوان به پرداخت در عدالت انواع و تیشفاف
 به حرکت .ردیگ قرار مدنظر انمدیر داشتنگه و رضایت در

 عملکرد پرداخت خاص طور به و ریمتغ یها پرداخت سمت
 جمعی و یفرد عملکرد زیابیار با آن سهم شیافزا و محور
 یها افتهی با موضوع، نیا گردد. شتریب یستیبا مدیران

 یاصل هدف سه با پرداخت یها نظام که (2016) چیلکویم
 ،شوند یم یطراح باارزش، کارکنان حفظ و زشیانگ جذب،
 و شد انیب بالا در که (2019) نیمارت و مگنان نظرات
 یابیدست را خدمات جبران یکل هدف که (2013) شیلنگو

 عادلانه منصفانه، یاعطا سازمان، یراهبرد اهداف به شتریب
 و دانسته ینیآفر ارزش اساس بر کارکنان به پاداش هماهنگ و

 یها ستمیس ۀنیزم در شده انجام مطالعات و قاتیتحق اغلب
 کند، می بیان عملکرد و سازمان ۀرابط بر ،را پاداش

 خواسته که دیآ یبرم چنین ها مصاحبه لیتحل از دارد. همخوانی
 و یدگیچیپ و ها یستگیشا به توجه پرداخت در رانیمد شتریب

 ها تیمسؤول و فیوظا ،یکار حجم ثیح از مشاغل یدشوار
 ۀدهند سازمان مضمون با که ستا کار انجام نتایج و
 و دانشی توانمندی شغلی، مثبت عملکرد ی،ریپذ سکیر

 فراگیر مضمون ذیل یسازمان اهداف تحقق و ییکارا یارتقا
 و مدیریتی مسؤولیت گیری، تصمیم توانمندی پذیری، ریسک
-3-1  سؤالات ن،یهمچن .دارد همخوانی ی،عملکرد یتوانمند
 41 و -33-34-35-36-37-38-40- 17-29 -12-14

 داده قرار پرسش مورد را فوق موضوعات ی،کم ۀنام پرسش
 است.

 یقدردان و تشکر
 ای و داده یعلم ۀمشاور مقاله این یۀته در که یکسان یتمام از
 یقدردان و تشکر اند؛ داشته نقش ها داده یدآورگر در
   .میینما یم

   سندگانینو سهم
 یقاتیتحق طرح از یبخش عنوان به یهمکار و مشترک سهم
   است. شده فیتعر

 منافع تضاد
 .هست منافع تعارض فاقد پژوهش
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 مرجع استراتژیک )مورد مطالعه: صنایع خودروسازی(

 آتی پژوهش موضوع
 ،بهتر جینتا به یابی دست منظور به گردد یم شنهادیپ

 ،دارند مشابه قاتیتحق ۀادام به لیتما که یپژوهشگران
 و پژوهش این های یافته و نتایج تسری امکان منظور به

 نه و صنایع از یتر گسترده دامنۀ در مشابه های پژوهش
 کلیدی لوامع شناسایی به نسبت خودروسازی، صنعت صرفا  
 تدوین و مدیران خدمات جبران نظام بر اثرگذار

 .دهند انجام ای جداگانه پژوهش آن با مرتبط های استراتژی
 این در برتر و موفق هایشرکت با تطبیقی مطالعات همچنین،
  بود. خواهد گشاراه زمینه

  پژوهش محدودیت ترین مهم
 یکم؛ بود مواجه آن با پژوهشگر که هایی محدودیت ترین مهم
 موضوع با مشابه های پژوهش و مرتبط اطلاعات فقدان

 یها مؤلفه و ابعاد خصوص در بود. بررسی مورد پژوهش
 آن با مرتبط یها یاستراتژ  و خدمات جبران بر رگذاریتأث
 و یا خانهکتاب ریذخا و شده انجام ترکم یدانشگاه قاتیتحق

 و مند رضایت انجام امکان و ناکافی زمینه نیا در یپژوهش
 موضوع بررسی قلمرو دوم؛ شد. سلب پژوهش موقع به

 شدن یتلق محرمانه ها سازمان اتفاق به بیقر تیاکثر در پژوهش
 با سوم؛ بود. مشکل واقعی اطلاعات به دسترسی امکان و

 شده، انجام های نامه پایان مطالعات ذخایر در بررسی
 نظام شدن یتلق محرمانه ازجمله دلایلی به پژوهشگران
 در با ها سازمان و مراکز همکاری عدم پرداخت،

 و محرمانه سیاست و زمینه نیا در اطلاعات اختیارگذاری
 توسط مدیریتی سطوح پرداخت نظام در یکار پنهان

 جبران موضوع به پرداختن به تمایلی ترکم ها، سازمان
 پیشینۀ با و داشته مدیریتی سطوح در مخصوصا   خدمات
 رغم یعل چهارم؛ شد. مواجه موضوع ادبیات تاریخی ضعیف
 های پژوهش در یفیک پژوهش از استفاده بودن فراگیر
 فراوان هیتک ،یفیک پژوهش بودن رساختارمندیغ ،یانسان علوم
 در یذهن ریتأث و پژوهشگر حاتیترج و یفرد یها یژگیو بر
 بر تمرکز و محدود یریگ نمونه و ،طرف کیاز ها داده ریتفس
 امکان ،دیگر طرف از مطالعه یپهنا و گستره نه شتریب عمق

 دشوار را تر بزرگ یها تیجمع به نتایج تعمیم و یریتکرارپذ
 لیتحل و یآور جمع فوق موارد بر علاوه .ساخت خواهد
 مستلزم رایز است؛ زا نهیهز و بر مانز  یفیک یها داده

  ت.اس مفصل یرهایتفس و قیدق یها یبررس
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